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کارکنان اداره کل  یبه گردش شغل لیبا م یو منابع شغل یشغل یریرابطه درگ

 ورزش و جوانان استان همدان
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 2 یمانیسلمجید 

 46/61/4911: چاپ تاریخ 94/60/4911: دریافت تاریخ

 چکیده

 رابطه درگیری شغلی و منابع شغلی با میل به گردش شغلی کارکنان اداره کل ورزش و جوانان استان همداناین پژوهش با هدف 

تحقیق حاضر از لحاظ هدف یك تحقیق کاربردی، از لحاظ روش جزء تحقیقات توصیفی و همبستگی و از لحاظ ماهیت انجام شد. 

. نفر بود 416که تعداد آنها  بودند 4911کارکنان اداره کل ورزش و جوانان استان همدان در سال جامعه آماری شامل کلیه کمی بود. 

آوری پرسشنامه  با توجه به محدود بودن جامعه آماری، حجم جامعه به عنوان حجم نمونه در نظر گرفته شد که پس از توزیع و جمع

(، درگیری شغلی با پرسشنامه شافلی و 4911شغلی با پرسشنامه شادفر ) نفر به پرسشنامه ها پاسخ صحیح دادند. گردش 446ها تعداد 

سطح منابع شغلی حدود ها نشان داد که  ( سنجیده شدند. یافته2661( و منابع شغلی با پرسشنامه باباکاس و همکاران )2662همکاران )

نتایج حاصل از بود.  %2/11سطحی به میزان  و درگیری شغلی دارای %1/01، میزان میل به گردش شغلی کارکنان تقریباً 2/09%

نشان داد که بین درگیری شغلی و منابع شغلی با میل به  29نسخه  SPSSافزار  همبستگی اسپیرمن و رگرسیون چندمتغیری تحت نرم

 گردش شغلی کارکنان رابطه معناداری وجود داشت.
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 مقدمه

ی  روانشناسی سازمانی و مدیریت، به وجود بازخوردهای متفاوت کارکنان دربارهی  های اخیر، پژوهشگران حوزه طی دهه

ی درگیری شغلی )مشارکت کاری( یکی  (. سازه4910اند )میرهاشمی،  کار و رفتارهای مرتبط با این بازخورد تأکید کرده

ای که اشخاص  ی به درجههای مختلف بررسی شده است. درگیری شغل از بازخوردهای مرتبط با کار است که از دیدگاه

کنند، اشاره دارد. به سخن دیگر، درگیری شغلی، شامل نحوه ادراك  یابی میبه لحاظ روانشناختی با شغل فعلیشان هویت

کارکنان از محیط کاری و شغل خود و درهم آمیختن کار و زندگی شخصی است. درگیری شغلی پایین به بیگانگی با کار 

(. درگیری شغلی 2641، 4شود )داروث و سندبرگ دایی بین زندگی و کار کارکنان منجر میو سازمان، بی هدفی و یا ج

ی مثبتی در کار نشان  بالا یك ویژگی مطلوب است، افراد دارای درگیری شغلی بالا از شغل خود رضایت دارند، روحیه

گردد  (. این اثرات مثبت سبب می4914کنند )خالصی،  دهند و نسبت به سازمان و همکاران خود تعهد بالایی ابراز می می

های مختلف سازمانی برای آنان  که کارکنان به گردش و جابه جایی شغلی تمایل بیشتری نشان دهند و حضور در عرصه

(. گردش شغلی منابع انسانی عبارت 4911ای و صادقی چروری،  ؛ حمزه2641، 2فرآیندی خوشایند تلقی گردد )بیساوس

 (.4911نان در مشاغل هم خانواده و همگون که با آنها آشنایی دارند )شادفر، جابجایی کارک ازاست 

های مشابه که تنوع فعالیت را همراه دارد و درعین حال در  گردش شغلی عبارت است از جابه جایی کارکنان در شغل

اشتیاق و تلاش پیگیری را  گذارد و تنوع فعالیت برای کارکنان، خلاقیت و نوآوری، علاقه، محتوای هیچ شغلی تأثیر نمی

بنابراین هرچه فرد در سازمان درگیری شغلی و انگیزش بیشتری کسب نماید، سطح ؛ (4912درپی دارد )جهان شاهی، 

تواند به سطح بالایی از عملکرد فردی دست یابد که در نهایت ارتقای عملکرد  بازدهی و کارایی وی بیشتر شده و به تبع می

(. علاوه بر اثر مثبت درگیری شغلی 4919د بهبود عملکرد سازمان را در پی داشته باشد )بذرافشان، توان فردی کارکنان می

و همکاران،  9باشد )لیدر باشد و بر تقویت آن تاثیر دارد، منابع شغلی می دیگر متغیری که در ارتباط با گردش شغلی می

 (.4919؛ جانبازی، 2649

های  های شغل و هزینه الزام (ختی، اجتماعی و سازمانی شغل اشاره دارند که الفمنابع شغلی به ابعاد فیزیکی، روانشنا

رشد،  (دهند؛ ب( در دستیابی به اهداف شغلی مؤثر هستند؛ ج فیزیولوژیکی و روانشناختی مرتبط با آن را کاهش می

گیری و توسعة کارکنان، های رشد، یاد کنند. منابع شغلی به دلیل پرورش فرصت یادگیری و توسعة فردی را ترغیب می

کنند و به دلیل نقش ابزاری در دستیابی به اهداف کاری، نقش انگیزش بیرونی را نیز بازی  نقش انگیزش درونی را بازی می

ها سبب  های مهم پیوند کاری هستند و نبودن آن بینی کننده (. در حقیقت منابع شغلی پیش2641، 1کنند )باکر و دمروتی می

(. از جمله مهمترین 2661و همکاران،  9شود )مائونو هدف و احساس ناکامی و شکست در منابع انسانی میتاخیر در تحقق 

منابع شغلی؛ نیاز به مهارت چندگانه، هویت وظیفه، اهمیت وظیفه، استقلال و بازخورد عملکرد است، براساس نظریه حفظ 

شود یا  ها تهدید می و هنگامی که فرد احساس کند، منابع آن منابع شغلی، افراد در پی یافتن، حفظ و حمایت از منابع هستند

 (.4911شوند )برآبادی و همکاران،  در کسب منابع شکست بخورند سراسیمه می

                                                                                                                                                                                                
1. Darhult & Sandberg 
2. Biswas 
3. Leider 
4. Bakker & Demerouti 
5. Mauno 
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تر باشد کارکنان تمایل تر و حمایتگرانهتوان اینگونه بیان نمود که هر چه منابع شغلی کارکنان غنی به عبارت دیگر می

های دولتی همچون  سازمان و تعهد و وفاداری به آن دارند و این در حالی است که امروزه سازمان گاری دردبیشتری به مان

ها  اند و اغلب توجه به منابع شغلی مورد غفلت آن اداره کل ورزش و جوانان استان همدان کمتر به این مسأله توجه نمودنده

یت سرپرست، حمایت فنآوری، آموزش و قدردانی واقع شده است در صورتی که به عینیت مشخص گردیده است که حما

های  تواند بر گردش شغلی و تمایل به جابه جایی کارکنان در سازمان و کسب تجربه از کارکنان سازمان تا چه اندازه می

ر نقطه مورد توجه در گردش شغلی منابع انسانی و ایجاد میل به جابه جایی در کارکنان د نوین و کارآمد مثمر ثمر باشد،

شود، گردش شغلی نیروی انسانی  های توسعه انسانی سازمان محسوب می آنجا است که میل به گردش شغلی یکی از روش

نماید و در ضمن بر کارگروهی نیز  دهد و فرصتی برای بهبود عملکرد در سازمان ایجاد می وری را افزایش می میزان بهره

جام شده در مورد میل به گردش شغلی منابع انسانی، به اثرات آن بر های ان اثرات زیادی دارد. اگر چه در اکثر پژوهش

مند با این مهم همچون، منابع شغلی و  اند، ولی تا کنون پژوهشی به بررسی عوامل رابطه وری سازمان پرداخته عملکرد و بهره

داره کل ورزش و جوانان لذا عدم توجه به عوامل موثر و تقویت کننده گردش شغلی در ادرگیری شغلی نپرداخته است. 

های مدیران و مسئولین این سازمان تبدیل شده است و آنان را بر این داشته است تا  استان همدان، امروزه به یکی از دغدغه

های تقویت تمایل به گردش شغلی در کارکنان اداره کل ورزش و جوانان استان همدان  بیشتر به بررسی این مسئله و شیوه

ی دیگر آن طور که باید و شاید به مقوله درگیری شغلی کارکنان اداره کل ورزش و جوانان استان همدان بپردازند. از سو

های درگیری شغلی مانند جذب، قدرت و از  شود و همچنین وظایف محوله به کارکنان مرتبط با مؤلفه توجه نمی

ص برآن برآمده است تا به طور علمی به باشد، لذا پژوهشگر با مشاهده خلاء تحقیقاتی در این خصو خودگذشتگی نمی

مند و تقویت کننده گردش شغلی پرداخته و پاسخگوی این سوال باشد که آیا بین درگیری شغلی و  بررسی عوامل رابطه

 منابع شغلی با میل به گردش شغلی کارکنان اداره کل ورزش و جوانان استان همدان رابطه وجود دارد؟

 مبانی نظری

 شغلیمیل به گردش 

های طراحی شغل است که به منظور افزایش انگیزه شاغل در انجام کارها یا وظایف  گردش شغلی از جمله استراتژی

ها از این استراتژی برای چند کارکردی و چند مهارته نمودن کارکنان در قالب  شود. اغلب سازمان تکراری بکار گرفته می

جویند. با این حال مزیت گردش شغلی در بهبود عملکرد به یقین تأیید نشده  میبندی گردش شغلی بهره  های زمان برنامه

( استفاده از قواعد بسیار تکراری و غیرابتکاری 2660به باور بهادری و رادویلسکی ) (.2660، 4است )بهادری و رادویلسکی

ه است، به بهبود عملکرد مانند اختصاص کارهای مختلف نسبت به آنچه در دوره گذشته توسط اپراتور انجام شد

بندی کارها،  های مبتنی بر قواعد مبتکرانه توسعه داده شود، به نحوی که با اصلاح شیوه زمان انجامد و لازم است مدل نمی

 (.4910بهبود عملکرد نیز حاصل شود )به نقل از عیوق و همکاران، 

بندی گردش  آن که تحت عنوان مسئله زمانهای عمومی  با توجه به ماهیت مسئله تعیین چگونگی گردش شغلی، مدل

باشند که با فرض استقلال تخصیص کارها به هر اپراتور،  ای می های تخصیص چند دوره شوند از نوع مدل شغلی شناخته می

بندی گردش شغلی است به شدت بزرگ خواهد بود و به این ترتیب  های زمان ها که شامل گزینه فضای موجه جواب

                                                                                                                                                                                                
1. Bahadury & Rdovilsky 
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ریزی ریاضی برای حل مدل خصوصاً در مورد مسایل با ابعاد بزرگ غیرعملی بوده و توسعه  ردهای برنامهاستفاده از رویک

 (.2661، 4بخشد )اسکینر و کرت های جستجوی ابتکاری را ضرورت می روش

د های صنعتی پیشرفته همچون صنایع تولی های تولیدی با تنوع وظایف، سیستم کاربرد گردش شغلی طیف وسیعی از شرکت

شود  ها، اداره پلیس، آتش نشانی، اتوبوس رانی و غیره را شامل می های خدماتی همچون بیمارستان سلولی و سازمان

اما تحقیقات انجام شده در مورد بررسی اثرات بکارگیری گردش ؛ (2661؛ اسکینر و کرت، 2660)بهادری و رادویلسکی، 

توان مزیت آن را در بهبود عملکرد  به نحوی که بطور قاطع نمیشغلی در عمل به نتایج ضد و نقیضی دست یافته است، 

(. در اولین تحقیقات درباره گردش شغلی، ویلکینسون و 2660کارکنان اثبات شده دانست )بهادری و رادویلسکی، 

ن اجرای اند که گردش کار در یك سیستم دو نفره به عملکرد بالاتر نسبت به یك سیستم سه نفره بدو نشان داده 2ادواردز

( با انجام یك تحقیق موردی به این نتیجه 4111و همکارانش ) 9(. پاول2661گردش شغلی انجامیده است )اسکینر و کرت، 

در تحقیقات خود، موفقیت گردش شغلی  1اند که گردش شغلی به کاهش بار کار اپراتورها منجر شده است. گریفین رسیده

به گزارش  (. بنا2660امناسب ارزیابی کرده است )بهادری و رادویلسکی، را در ارتقای سطح انگیزش و رضایت شغلی ن

، اگرچه گردش شغلی سبب 0و همچنین دیویس و تیلور 9( از نتایج تحقیقات کانینگام و ابرل2660بهادری و رادویلسکی )

 ارتقای سطح رضایت شغلی شده است لیکن منجر به بهبود عملکرد نشده است.

بندی گردش  ن به اثرات گردش شغلی، تاکنون تحقیقات اندکی برای توسعه و حل مدلهای زمانعلی رغم علاقه محققا 

( مدل سازی و 2666و همکارانش ) 1بندی گردش شغلی اولین بار توسط کراناهان شغلی صورت گرفته است. مسئله زمان

شود را طراحی و  ریزی می های که با متغیرهای عدد صحیح برنام حل شده است. این محققین مدل تخصیص چند دوره

بندی  اند. این مدل با وارد کردن پیش فرضیات مسئله زمان سپس با استفاده از الگوریتم ژنتیك راه حل آنرا ارائه نموده

( توسعه داده شده و با استفاده از 2661های بار توسط اسکینر و کرت ) تورهای کاری و با هدف کمینه سازی هزینه

ها،  حل شده است. همانگونه که اشاره شد با وجود توسعه این مدل 1و کلونی مورچگان 1ازی تبریدهای شبیه س الگوریتم

اند. به اعتقاد  وری فردی نداشته مسئله اصلی این است که مدلهای مورد استفاده در عمل، عملکرد مطلوبی در بهبود بهره

گردد. این محققین معتقدند ضعف  رها باز میبندی کا های زمان ( این موضوع به شیوه2660بهادری و رادویلسکی )

توان  های کنونی، استفاده از قواعد بسیار ساده و غیرابتکاری برای تعیین نحوه گردش وظایف است. همچنین می مدل

های فرصت علاوه بر اینکه نیازمند خلاقیت در تعریف تابع مدل است، چند  استدلال کرد که مدل سازی منابع ایجاد هزینه

شود. در این راستا بهادری و رادویلسکی  بندی گردش شغلی، تطابق بیشتر با واقعیات را موجب می بودن مدل زمانهدفه 

های موجه  ای و دو هدفه و چند روش ساده ابتکاری برای به دست آوردن جواب ( سه مدل تخصیص چند دوره2660)

های پیشین از اثربخشی بالاتری برخوردار بوده و به  ه مدلاند که سه مدل مذکور نسبت ب اند و مدعی شده مطلوب ارائه داده

                                                                                                                                                                                                
1. Sekiner & Kurt 
2. Wilkinson & Edwards 
3. Paul 
4. 

Griffin 
5. Cunningham & Obrel 
6. Davis & Tyler 
7. Carnahan 
8. Simulated annealing (SA) 
9. Ant colony optimization (ACO) 
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سازی  اند شامل کمینه ( در مدلهای ارائه شده گنجانده2660تر هستند. اهدافی که بهادری و رادویلسکی ) واقعیت نزدیك

 ریزی به هر اپراتور است. های انجام کار و کمینه سازی خستگی ناشی از تخصیص کارهای یکسان طی دوره برنامه هزینه

 درگیری شغلی

شود  هایی است که در زمینة درگیری اعضای سازمان، در آمریکا انجام می ها و فعالیت مقصود از درگیری شغلی انواع روش

ها شرکت کنند، یا  ای باشد که کارکنان در تصمیم گیری ل، اگر سیستم اداری شرکت به گونه(. برای مثا4119، 4)کاتون

ای دموکراسی به اجرا در آید و سرانجام اگر کارکنان دارندة سهام و  مدیریت مشارکتی وجود داشته باشد، سیستم به گونه

 شود. مالك شرکت باشند، از این عبارت استفاده می

های منحصر به فرد  هایی تلقی کنیم که دارای ویژگی ها را به عنوان روش این است که تمام این شیوه در این مقطع موضع ما

 کنند. هستند، یعنی عنوان یا عبارت هر چه باشد مقصود این است که کارکنان در امور سازمان یا شرکت مشارکت می

گوییم که آن، نوعی فرایند مشارکتی است که  میچیست؟ در تعریف این عبارت  2بنابراین مقصود از بیان درگیری شغلی

هدفش تشویق و ترغیب کارکنان و اعضای سازمان به دادن تعهد و درگیری هر چه بیشتر در امر موفقیت سازمان است 

(. پایه و اساس اندیشة مزبور بر این منطق قرار دارد که کارکنان در فرایند تصمیماتی که بر سرنوشت آنان 4119)کاتون، 

گذارد درگیر هستند، در کار اداری و سازمانی خود از آزادی عمل بیشتری برخوردارند، بر زندگی کاری خود  ر میاث

آورد، افراد تعهد بیشتری  نمایند، سازمان بدین وسیله موجبات انگیزش هر چه بیشتر آنان را فراهم می هایی اعمال می کنترل

یابد و سرانجام این که آنان نسبت به خود رضایت  وری در سازمان افزایش می رهکنند، بازدهی، تولید و به به سازمان پیدا می

 کنند. بیشتری ابراز می

 منابع شغلی

های جسمی، روانی، اجتماعی و یا سازمانی شغلی است که در راستای دستیابی به اهداف  منابع شغلی در یك نگاه، ویژگی

های جسمی یا روانی ناشی از تقاضاهای شغلی است که از  زینهکنند. همچنین ه کاری کاهش تقاضاهای شغلی کمك می

کنند. منابع شغلی باعث تحریك رشد و  شوند و از آن طریق به رشد و تحول فرد کمك می طریق منابع شغلی تعدیل می

رینر گردند )دمروتی، بیکر، ناک تحول شخص در فرد و همزمان باعث کاهش فشارهای ناشی از تقاضاهای شغلی بر فرد می

است  9و حمایت از همکار 1(. منابع شغلی شامل دو بعد به عنوان مثال؛ فرصت ارتقای شغلی2669، 9و اسکاوفلی

(. از جمله مهمترین منابع شغل؛ نیاز به مهارت چندگانه، هویت وظیفه، اهمیت 2669، 0)کریستنیسن، هانرز، هوگ و بورگ

ظریة حفظ منابع، افراد در پی یافتن، حفظ و حمایت از منابع هستند. وظیفه، استقلال و بازخورد عملکرد است. بر اساس ن

 شوند. شود یا در کسب منابع شکست بخورند، سراسیمه می هنگامی که افراد احساس کنند منابع آنها تهدید می

های  شغل و هزینه افزارهای نرم (منابع شغلی به ابعاد فیزیکی، روان شناختی، اجتماعی و سازمانی شغل اشاره دارند که: الف

رشد،  (دهند؛ ب( در دست یابی به اهداف شغلی مؤثر هستند؛ ج فیزیولوژیکی و روان شناختی مرتبط با آن را کاهش می

هایی رشد، یادگیری و توسعة کارکنان،  کنند. منابع شغلی به دلیل پرورش فرصت یادگیری و توسعة فردی را ترغیب می

                                                                                                                                                                                                
1
.Cotton 

2.Employee involvement 
3. Demerouti, Bakker, Nachreiner, & Schaufeli 
4. possibility for career development 
5. peer support 
6. Kristensen, Hannerz, Høgh and Borg 
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د و به دلیل نقش ابزاری در دست یابی به اهداف کاری، نقش انگیزش بیرونی را نیز کنن نقش انگیزش درونی را بازی می

 (.2661، 4کنند )باکر و دمروتی یاری می

های شغلی، امنیت شغلی(؛ روابط اجتماعی  منابع شغلی ممکن است در سطوح مختلفی چون سازمان )مانند حقوق، فرصت 

گیری( و سطح  )شفافیت نقش، مشارکت در تصمیم 2یم(؛ سازمان کارو میان فردی )حمایت سرپرست و همکاران، جوّ ت

 (.2646، 9وظیفه )بازخورد عملکرد، تنوع مهارت، استقلال و آزادی عمل( قرار گیرد )باکر و لیتر

 روش پژوهش

تحقیق حاضر از لحاظ هدف یك تحقیق کاربردی، از لحاظ روش جزء تحقیقات توصیفی و همبستگی است و از لحاظ 

جامعه آماری در پژوهش حاضر شامل کلیه کارکنان اداره کل ورزش و جوانان استان همدان در  باشد. ماهیت کمی می

باشند. با توجه به محدود بودن جامعه آماری، حجم جامعه به عنوان حجم  نفر می 416که تعداد آنها  باشد می 4911سال 

ها پاسخ صحیح دادند. با  نفر به پرسشنامه 446ها تعداد  پرسشنامهآوری  نمونه در نظر گرفته شد که پس از توزیع و جمع

آوری  توجه به محدود بودن جامعه آماری، حجم جامعه به عنوان حجم نمونه در نظر گرفته شد که پس از توزیع و جمع

حجم جامعه به عنوان  ها پاسخ صحیح دادند. با توجه به محدود بودن جامعه آماری، نفر به پرسشنامه 446ها تعداد  پرسشنامه

ها پاسخ صحیح دادند.  نفر به پرسشنامه 446ها تعداد  آوری پرسشنامه حجم نمونه در نظر گرفته شد که پس از توزیع و جمع

ها و تدوین مدل  ها و تدوین فرضیه آوری داده یابی به هدف نهایی تحقیق، در این پژوهش جهت جمع به منظور دست

های ذیل بهره  ها از پرسشنامه اسنادی و پیمایشی استفاده شد. همچنین به منظور گردآوری داده ای، تحقیق از روش کتابخانه

 خواهیم برد:

 الف: پرسشنامه گردش شغلی

های  باشد. این پرسشنامه دارای شش بعد مهارت ( می4911سوالی شادفر ) 41گیری گردش شغلی، پرسشنامه  ابزار اندازه

هنگام، خودانضباطی، مهارت حل مسأله، چندمهارتی شدن و بالندگی در انگیزه است. همچنین ادراکی و فنی، مهارت به 

، نظری 2، مخالفم=4ای که گزینه )کاملاً مخالفم= ای است، به گونه براساس طیف لیکرت پنج درجه طریقه نمره گذاری

 باشد. ( می9و کاملاً موافقم= 1، موافقم=9ندارم=

 ب: پرسشنامه درگیری شغلی

سوال  41باشد که مشتمل بر  ( می2641گیری درگیری شغلی در پژوهش حاضر پرسشنامه شافلی و همکاران ) بزار اندازها

ای  درجه 9کند. مقیاس پاسخگویی این پرسشنامه طیف  می بعد ازخودگذشتگی، قدرت و جذب را ارزیابی 9است و 

 باشد. ( می9و کاملاً موافقم= 1، موافقم=9، نظری ندارم=2، مخالفم=4)کاملاً مخالفم=

 ج: پرسشنامه منابع شغلی

باشد که این پرسشنامه  ( می2661سوالی باباکاس و همکاران ) 41گیری منابع شغلی در پژوهش حاضر پرسشنامه  ابزار اندازه

ای آوری است. پایایی این پرسشنامه با روش آلف دارای سه بعد آموزش و قدردانی، حمایت سرپرست و حمایت فن

(. لازم به ذکر است پرسشنامه مذکور براساس طیف پنج 2661گزارش شده است )باباکاس و همکاران،  19/6کرونباخ 

 ( نمره گذاری خواهد شد.9و کاملاً موافقم= 1، موافقم=9، نظری ندارم=2، مخالفم=4ای لیکرت )کاملاً مخالفم= گزینه

                                                                                                                                                                                                
1. Bakker & Demerouti 
2. Organization of work 
3. Leiter 



 1 همدان استان جوانان و ورزش کل اداره کارکنان شغلی گردش به میل با شغلی منابع و شغلی درگیری رابطه

 

 های پژوهش یافته

 بررسی نرمال بودن متغیرها

مورد  4اسمیرنف –های پژوهش لازم است، نرمال بودن متغیرهای تحقیق با آزمون کولموگروف  ابتدا قبل از بررسی فرضیه

 پردازد. به بررسی نرمال بودن متغیرهای تحقیق می 4ارزیابی قرار گیرد. بنابراین جدول شماره 

 : بررسی نرمال بودن متغیرها1شماره جدول 

 معناداریسطح  Zآماره  متغیرها

 664/6 291/6 منابع شغلی

 664/6 249/6 میل به گردش شغلی کارکنان

 664/6 491/6 درگیری شغلی

 664/6 499/6 آموزش و قدردانی

 664/6 211/6 حمایت سرپرست

 664/6 241/6 آوری حمایت فن

 664/6 224/6 قدرت

 664/6 492/6 ازخودگذشتگی

 664/6 411/6 جذب

 

هستند و این گویای این مطلب  69/6توان نتیجه گرفت که سطوح معناداری متغیرها کمتر از  می 4با توجه به جدول شماره 

های متغیرهای پژوهش غیرنرمال هستند، بنابراین  بنابراین چون توزیع داده؛ است که متغیرهای پژوهش غیرنرمال هستند

 شود. جهت بررسی ارتباط بین متغیرها از آزمون همبستگی اسپیرمن استفاده می

 فرضیه پژوهش

بین درگیری شغلی و منابع شغلی با میل به گردش شغلی کارکنان اداره کل ورزش و جوانان استان همدان رابطه معناداری 

 وجود دارد.

: بین درگیری شغلی و منابع شغلی با میل به گردش شغلی کارکنان اداره کل ورزش و جوانان استان همدان 0Hفرض

 ابطه معناداری وجود ندارد.ر

: بین درگیری شغلی و منابع شغلی با میل به گردش شغلی کارکنان اداره کل ورزش و جوانان استان همدان 1Hفرض 

 رابطه معناداری وجود دارد.

با استفاده از  2گردد. لذا جدول شماره  استفاده می 2جهت بررسی فرضیه فوق از آزمون همبستگی پارامتریك اسپیرمن

آزمون فوق به بررسی رابطه بین درگیری شغلی و منابع شغلی با میل به گردش شغلی کارکنان اداره کل ورزش و جوانان 

 پردازد. استان همدان می

 

                                                                                                                                                                                                
1. Kolmogrov-Smirnov (KS) 
2 Spearman 
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 : بررسی فرضیه پژوهش2جدول شماره 

 متغیرهای پیش بین

 متغیر ملاك
 شغلیمنابع  درگیری شغلی

میل به گردش شغلی 

 کارکنان

 044/6 990/6 ضریب همبستگی

 664/6 664/6 سطح معنی داری

 

بین  %11دهد با سطح اطمینان  باشند که نشان می می 64/6سطوح معناداری به دست آمده از آزمون اسپیرمن، کوچك تر از 

معناداری وجود دارد. همچنین ضرایب همبستگی مثبت درگیری شغلی و منابع شغلی با میل به گردش شغلی کارکنان رابطه 

یابد، سطح میل به  در روابط فوق گویای این مطلب است که هرچه درگیری شغلی کارکنان و نیز منابع شغلی افزایش می

 توان گفت که بین درگیری شغلی و منابع شغلی با میل به گردش شغلی شود. لذا می گردش شغلی در نزد کارکنان بیشتر می

کارکنان اداره کل ورزش و جوانان استان همدان رابطه معناداری وجود دارد. پس فرضیه پژوهش تائید و فرضیه صفر رد 

 گردد. می

 گیری پژوهش بحث و نتیجه

با توجه به فرضیه پژوهش که به بررسی رابطه بین درگیری شغلی و منابع شغلی با میل به گردش شغلی کارکنان اداره کل 

توان گفت که بین درگیری شغلی و منابع شغلی با میل به گردش شغلی  پردازد، می ان استان همدان میورزش و جوان

کارکنان اداره کل ورزش و جوانان استان همدان رابطه معناداری وجود دارد. به طوری که هرچه درگیری شغلی کارکنان 

شود. در همین راستا نتایج  کارکنان بیشتر مییابد، سطح میل به گردش شغلی در نزد  و نیز منابع شغلی افزایش می

(، سانتوز و 2641(، برانهیل و همکاران )2641(، ون در هیجدن و همکاران )2641های هوشدورفر و همکاران ) پژوهش

(، 2649(، کاسکلی و هوی )2641(، زوپیتیس و همکاران )2641(، بیساوس )2641(، آگوندوز و سانلی )2641همکاران )

(، 4919(، جانبازی )4911(، پورسلطانی زرندیه و همکاران )2669(، تارنر و چلادورای )2661و همکاران )زانتاپولو 

( همسو با نتیجه حاصله 4919( و مرتضاییان و رجائیان )4911(، صفری اوجقاز )4919سالاری محمدآبادی و مازیاری )

اد آن بر گردش شغلی منابع انسانی تاثیر مثبت و زیرا در اکثر این تحقیقات مشخص شد که منابع شغلی و ابع؛ بودند

تواند بر گردش شغلی اثر بگذارد. در حالی که نتیجه پژوهش لیدر و همکاران  داری دارند. همچنین درگیری شغلی می معنی

نابع شغلی با داری بین جو سازمانی و م زیرا ایشان به این نتیجه رسیدند که ارتباط معنی؛ ( ناهمسو با نتیجه حاصله بود2649)

تواند برگرفته از جامعه مورد مطالعه و یا تفاوت در سنجش متغیرها از  گردش شغلی وجود نداشت. علت این ناهمسویی می

 گیری دیگر است. طریق ابزارهای اندازه

ای به  ژههرچه سازمان توجه ویرسیم که  های پیشین و فرضیه پژوهش به این نتیجه می های پژوهش بنابراین از قیاس یافته

مباحث آموزش داشته باشد و ارتقای دانش و معلومات کاری کارکنان مهم قلمداد شود، علاوه بر ارتقای سطح منابع 

توانند بستر گردش شغلی را در بین منابع انسانی فراهم  ها می های کارکنان افزایش یافته و این مهارت سطح مهارتشغلی، 

های ادراکی، فنی و به هنگام که از ابعاد مهم گردش شغلی هستند، آن است که کارکنان از قبل  زیرا لازمه مهارت؛ آورند

شند و در واقع ارتقای سطح آموزش مرتبط با منابع شغلی در نزد آنان های لازم و مرتبط را در سازمان دیده با آموزش

 گذارد. داری می صورت گرفته باشد و به همین علت است که منابع شغلی بر گردش شغلی تاثیر مثبت و معنی



 1 همدان استان جوانان و ورزش کل اداره کارکنان شغلی گردش به میل با شغلی منابع و شغلی درگیری رابطه

 

کنند که  یدا میهمچنین هرچه مدیر از کارکنان حمایت و پشتیبانی مورد نظر و کافی را داشته باشد، کارکنان بیشتر انگیزه پ

های سازمانی را به درستی در پیش گرفته و در مسیر موفقیت و پیشرفت شغلی به بالندگی و تعالی در امور و همچنین  هدف

انگیزش شغلی دست یابند و چون بالندگی در انگیزه از ابعاد مهم گردش شغلی است، بنابراین حمایت از سوی سرپرست 

های شغلی زمینه  داری بگذارد و به عبارتی منبع تواند بر گردش شغلی اثر مثبت و معنی می باشد، که جزیی از منابع شغلی می

 ساز گردش شغلی خواهند بود.

ای به مسائل تکنولوژیکی و فناوری شود، سطح کیفی کارها در نزد کارکنان ارتقاء  از طرفی اگر در سازمان توجه ویژه

زیرا لازمه مهارت حل مسأله آن است ؛ ل مسأله را در نزد کارکنان افزایش دهدتواند بستر مهارت ح یابد و این امر می می

های روز، مسائل و مشکلات پیرامون کارهای خود  گیری از فناوری که کارکنان با کمترین خطا و با بیشترین دقت و با بهره

به تلاش و کوشش بپردازند که اگر های مختلف را برای حل مسائل در نظر گرفته و در مسیر آن  را حل نمایند و راه حل

های حل  زیرا یکی از ابعاد مهم گردش شغلی، داشتن مهارت؛ شود چنین امری محقق شود، گردش شغلی نیز ایجاد می

 باشد. مسأله در نزد کارکنان می

های  اوریهای صورت گرفته از سوی مدیریت و فن توانند با معلومات شغلی و همچنین حمایت از سوی دیگر، کارکنان می

روز در سازمان، سطح گردش شغلی خود را افزایش دهند، اما زمانی که فرد مشارکت بالایی در سازمان دارد به قدرت 

های  ها و هدف بیشتر و جایگاه بهتری در سازمان دست پیدا خواهد کرد و همچنین با از خودگذشتگی و جذب فعالیت

خود ارتقاء دهد. در حقیقت اگر فردی مشارکت و درگیری بالایی داشته توانند گردش شغلی را در نزد  سازمانی بهتر می

تواند از طریق منابع شغلی بهتر به گردش شغلی دست یابد و اگر این مشارکت در نزد وی کم رنگ باشد، برای او  باشد، می

ردش شغلی مورد نظر تر است که از منابع شغلی خود از جمله آموزش و قدردانی، حمایت سرپرست و فناوری، به گ سخت

های مختلف  های مختلف کاری آن است که کارکنان خود را در فعالیت زیرا لازمه مهارت در جنبه؛ خود دست پیدا کند

 کاری قرار داده و به عبارتی مشارکت و درگیری بالایی در امور داشته باشند.

 پژوهش پیشنهاد

شود که با در اختیار قرار  پیشنهاد می ورزش و جوانان استان همدانبا توجه به فرضیه پژوهش به تمامی مدیران اداره کل 

های آموزشی کارکنان، قراردادن نظام پاداش متناسب با دارا بودن  دادن منابع شغلی لازم از جمله نیازسنجی از خواسته

رکنان و نیز ارتقای دانش های لازم کارکنان، در اختیار قرار دادن امکانات لازم برای پیشبرد بهتر امور برای کا مهارت

فناوری در سازمان از طریق آموزش به کارکنان آن به صورتی تیمی و گروهی علاوه بر ارتقای سطح درگیری شغلی در 

 نزد کارکنان، بستر گردش شغلی را فراهم نمایند.

 و مآخذمنابع 

وری کارکنان گمرگ مهرآباد )فرودگاه امام خمینی  بررسی اثرات گردش شغلی بر بهره (.4919بذرافشان، رضا ) .4

 پایان نامه کارشناسی ارشد، رشته مدیریت دولتی، دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران مرکز، تهران.ره(. 

و (. نقش تقاضاهای شغلی، منابع شغلی 4911) گل پرور، محسن؛ آتش پور، سید حمید برآبادی، مجید؛ .2

 .91بینی عملکرد وظیفه. دانش و پژوهش در روانشناسی کاربردی.  فرسودگی شغلی در پیش
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 .94مدیریت ورزشی،  شناختی. مقاله نشریه:کل ورزش و جوانان: نقش واسطه ای توانمندسازی روان 

. بررسی تاثیر گردش شغلی )جابجایی شغلی( مدیران شعب بانك ملت بر عملکرد آنها(. 4911شادفر، محمد ) .1

 اسلامی واحد تهران شمال. پایان نامه کارشناسی ارشد، دانشکده مدیریت و علوم اجتماعی، تهران: دانشگاه آزاد
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دانشکده  -دانشگاه علامه طباطبایی  -و فناوری  وزارت علوم، تحقیقات -دولتی  نامه کارشناسی ارشد پایان

 مدیریت و حسابداری.
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Abstract 
This study was conducted with the aim of the relationship between job conflict and job resources with 

the desire for job turnover of employees of the General Department of Sports and Youth of Hamadan 
Province. The present study was an applied research in terms of purpose, descriptive and correlational 

in terms of method and quantitative in nature. The statistical population included all employees of the 

General Department of Sports and Youth of Hamadan province in 2020, whose number was 140 
people. Due to the limited statistical population, the population size was considered as the sample size 

that after distributing and collecting the questionnaires, 110 people answered the questionnaires 

correctly. Job turnover was measured by Shadfar (2010) questionnaire, job involvement was measured 

by Shaffley et al. (2002) and job resources were measured by Babacas et al. (2009). Findings showed 
that the level of job resources was about 63.2%, the level of job turnover of employees was 

approximately 67.4% and job involvement had a level of 74.2%. The results of Spearman correlation 

and multivariate regression under SPSS software version 25 showed that there was a significant 
relationship between job involvement and job resources with the desire for employee turnover. 
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